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INFO ARTIKEL ABSTRACT

Riwayat Artikel: This research aims to provide evidence regarding the influence of
Received :20-03-2026 organizational culture and competency on Soldier Performance in
Revised :05-04-2026 Mapuspalad. The variables measured are organizational culture (X1),
Accepted :11-04-2026 competency (X2) and performance (Y). The sample used in this

research was Soldiers in Mapuspalad. The sampling method used was
saturated sampling. Saturated sampling uses a relatively small
Keywords: Organizational population even though both use the entire population as a sample.
Culture, Competency and (Sugiyono, 2017:122). The data used is primary data using a
Performance of Soldiers in questionnaire, with a sample of 105 Soldiers in Mapuspalad as
Mapuspalad . . . . .
respondents. The analysis carried out was multiple linear regression
analysis, f-test and simple t-test. From the results of this research, it
DOI: was found that the f-test was 11.006 > f-table 1.665 and the
significance was 0.000 < 0.05, so organizational culture and
competence had a positive and significant effect on the performance
of Soldiers in Mapuspalad. The calculated t-test results of the
organizational culture variable (X1) are 4.074 > t-table 1.665 and sig
0.000 with the results having a positive and significant effect on the
performance of Soldiers in Mapuspalad while the t-calculated
competency (X2) is 2.832 > t-table 1.665 and significant 0.006, with
the results having a positive and significant effect on the performance
of Soldiers in Mapuspalad
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan bukti mengenai
pengaruh budaya organisasi dan kompetensi terhadap Kinerja
Prajurit Di Mapuspalad Variabel yang diukur adalah budaya
organisasi (X1), kompetensi (X2) dan kinerja (Y). Sample yang
digunakan dalam penelitian ini adalah Prajurit Di Mapuspalad.
Metode pengambilan sample yang digunakan adalah sampling
jenuh. sampling jenuh menggunakan populasi yang relatif kecil
meskipun keduanya sama sama menggunakan seluruh populasi
untuk dijadikan sample. (Sugiyono, 2017:122). Data yang
digunakan adalah data primer dengan mengunakan alat kuesioner,
dengan sampel 105 Prajurit Di Mapuspalad sebagai responden.
Analisis yang dilakukan adalah analisis regresi linier berganda uji-f
dan uji sederhana uji-t. Dari hasil penelitian tersebut didapat uji-f
adalah 11.006 > f- tabel 1,665 dan signifikansinya 0,000 < 0,05,
maka budaya organisasi dan kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Prajurit Di Mapuspalad. Hasil uji-t
hitung dari variabel budaya organisasi (X1) adalah 4,074 > t-tabel
1,665 dan sig 0,000 dengan hasil berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Prajurit Di Mapuspalad sedang t-hitung
kompetensi (X2) adalah 2,832 > t-tabel 1,665 dan signifikansi 0,006,
dengan Hasil berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
prajurit di Mapuspalad

PENDAHULUAN

Setiap negara membutuhkan sebuah pertahanan untuk mempertahankan
kedaulatannya, keutuhan wilayah dan keselamatan segenap bangsa dari ancaman dan
gangguan terhadap keutuhan bangsa dan negara tersebut. Pada hakikatnya pertahanan
negara adalah segala upaya pertahanan bersifat semesta yang penyelenggaraannya
didasarkan pada kesadaran atas hak dan kewajiban warga negara serta keyakinan pada
kekuatan sendiri. Sebagaimana tercantum dalam UU Nomor 3 Tahun 2002 tentang
Pertahanan Negara, yang dimaksud dengan pertahanan negara adalah segala usaha
untuk mempertahankankedaulatan negara, keutuhan wilayah Negara Kesatuan
Republik Indonesia, dan keselamatan segenap bangsa dari ancaman dan gangguan
terhadap keutuhan bangsa dan negara. Sementara sistem pertahanan negara bersifat
semesta sehingga melibatkan seluruh warga, negara, wilayah dan sumber daya nasional
lainnya, serta dipersiapkan secara dini oleh pemerintah dan diselenggarakan secara
total, terpadu, terarah, dan berlanjut untuk menegakkan kedaulatan negara,
keutuhan wilayah, dan keselamatan segenap bangsa dari segala ancaman. Berdasarkan
hal tersebut dapat dikatakan bahwa pertahanan negara merupakan kekuatan bersama
(sipil dan militer) yang diselenggarakan oleh suatu negara dalam menjamin integritas
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wilayahnya, perlindungan dari orang dan atau menjagakepentingan- kepentingannya.
Oleh karena itu, dalam menjaga keamanan sebuah negara diperlukan adanya alat atau
komponen pertahanan negara. Di Indonesia, komponen pertahanan negara terdiri atas
komponen utama yang didukung oleh komponen cadangan dan komponen pendukung.
Adapun yang termasuk dalam komponen utama tersebut adalah Tentara Nasional
Indonesia (TNI), yang siapdigunakan untuk melaksanakan tugas-tugas pertahanan.
Sementara itu, komponen cadangan adalah sumber daya nasional yang telah disiapkan
untuk dikerahkan melalui mobilisasi guna memperbesar dan memperkuat kekuatan dan
kemampuan komponen utama.Dan komponen = pendukung merupakan sumber daya
nasional yang dapat digunakan untuk meningkatkan kekuatan dan kemampuan
komponen utama dan komponen cadangan. Prajurit Tentara Nasional Indonesia (TNI)
merupakan elemen penting bagi negara Indonesia dalam upaya menjaga integritas
Negara Kesatuan Republik Indonesia (NKRI). TNI, selain bertugas dan bertanggung
jawab terhadap keamanan dan keutuhan teritorial wilayah Indonesia, juga memiliki
tanggung jawab yang besar dalam pengamanan internal dalam lingkup nasional.
Besarnya tugas dan tanggung jawab TNI secara tidak langsung mengindikasikan perlu
adanya kinerja yang positif dari setiap anggota (prajurit) TNI. Rendahnya kinerja dari
TNI dapat berdampak pada munculnya ancaman terhadap keamanan dan integritas
NKRI. Selama ini TNI telah terbukti mampu menjaga integritas dan keamanan NKRI dari
ancamanancaman, baik ancaman dari luar negeri maupun ancaman disintegrasi dari
dalam negeri. Kinerja prajurit tidak akan terlepas dari peran kepemimpinan yang ada
dalam organisasi tersebut. Hal ini dikarenakan kepemimpinan dapat mengarahkan
tujuan organisasi, memotivasi prilaku ke arah pencapaian tujuan tersebut, dan mampu
mendefinisikan budaya organisasi. Kepemimpinan merupakan faktor penting dari
satuan, karenadalam kenyataannya pemimpin dapat mempengaruhi moral dan
kepuasan kerja prajurit, motivasi, kualitas kehidupan kerja, dan terutama kinerja suatu
organisasi. Kinerja atau performance sebagai hasil kerja yang dapat di capai oleh
seseorang atau sekelompok orang, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing- masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika diperlukan oleh
organisasi. Kinerja yang terpelihara dan berkembang meningkat, akan berdampak
positif bagi organisasi, maka kinerja harus terus dipelihara dan ditingkatkan agar
menghasilkan keuntungan yang berkelanjutan bagi organisasi. Oleh karena itu kinerja
harus dibangun dengan fondasi yang kokoh. Beberapa pilar utama yang harus diletakan
sebagai fondasi untuk membangun kinerja karyawan antara lain kompetensi,
kompensasi dan motivasi, (Abdullah 2014;49). Pusat Peralatan Angkatan Darat atau
Puspalad adalah salah satu Badan Pelaksana Pusat Tingkat Markas Besar TNI Angkatan
Darat, yang bertugas pokokmembina dan menyelenggarakan fungsi peralatan militer.
Penyelenggaraan fungsi peralatan, dilaksanakan melalui fungsi utamanya yang meliputi
pembinaan kecabangan dan pembinaan materil peralatan terhadap seluruh materiil
peralatan (materiil, alat peralatan dan alat utama sistem senjata Angkatan Darat dibina,
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seperti kendaraan, senjata dan munisi) secara efektif dan efisien, sehingga seluruh
materiil peralatan tersebut selalu dalam kondisi siap pakai guna menunjang kesiapan
satuan jajaran TNI Angkatan Darat dalam melaksanakan tugas pokoknya. Berdasarkan
fenomena dan peristiwa di atas dalam upaya meningkatan kinerja Prajurit di
Mapuspalad, maka dipandang perlu melakukan penelitian yang menguji dan
menganalisis faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja Prajurit di Mapuspalad
diantaranya budaya organisasi dan kompetensi. Faktor pertama yang dapat
mempengaruhi kinerja Prajurit di Mapuspalad adalah budaya organisasi. Budaya
organisasi adalah nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya manusia dalam
menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya didalam organisasi.” Nilai-nilai inilah
yang akan memberi jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah dan apakah suatu
perilaku dianjurkan atau tidak. Menurut (Fahmi, 2017:117) “Budaya organisasi
merupakan hasil proses melebur gaya budaya dan perilaku tiap individu yang dibawa
sebelumnya ke dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru, yang memiliki
energi serta kebanggaan kelompok dalam menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu”.
Sedang menurut (Torang, 2014:106) “Budaya organisasi dapat juga dikatakan sebagai
kebiasaan yang terus berulang-ulang dan menjadi nilai dan gaya hidup oleh sekelompok
individu dalam organisasi yang diikuti oleh individu berikutnya. Hubungan budaya
organisasi dengan kinerja. Budaya organisasi diyakini merupakan faktor penentu utama
terhadap kesuksesan kinerja organisasi. Keberhasilan suatu organisasi untuk
mengimplementasikan aspek- aspek atau nilai-nilai (values) budaya organisasinya dapat
mendorong organisasi tersebut tumbuh dan berkembang secara berkelanjutan.
(Mangkunegara, 2015:87) Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja Prajurit di
Mapuspalad adalah kompetensi. Kompetensi merupakan perpaduan antara kompetensi
personal, keilmuan teknologi, sosial dan spiritual yang secara kaffah membentuk
kompetensi yang mencakut penguasaan meteri, pemahaman terhadap peserta didik,
pembelajaran yang mendidik, pengembangan pribadi dan profesionalisme (Mulyasa,
2017:27). Sedang menurut Wina Sanjaya (2011:17) mengemukakan bahwa: competency as
rational performance which satisfactorily meets the objective for adesired condition (kompetensi
merupakan perilaku yang rasional untuk mencapai tujuan yang ipersyaratkan sesuai
dengan kondisi yang diharapkan). Dengan demikian, suatu kompetensi ditunjukkan
oleh penampilan atau unjuk kerja yang dapat dipertanggungjawabkan (rasional) dalam
upaya mencapai suatu tujuan. Hubungan kompetensi dengan kinerja. Kompetensi
merupakan satu kesatuan yang utuh yang menggambarkan potensi, pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang dinilai, yang terkait dengan profesi tertentu berkenaan
dengan bagian-bagian yang dapat diaktualisasikan dan diwujudkan dalam bentuk
tindakan atau kinerja untuk menjalankan profesi tertentu. (Sagala, 2019:33). Prajurit
yang sudah memiliki kompetensi profesional dalam melaksanakan tugasnya sudah
tentu akan memiliki kinerja yang baik. Dengan demikian seorang prajurit dengan
kompetensi profesional yang baik, maka akan dapat meningkatkan kinerjanya dalam
melaksanakan tugas, sehingga mutu pendidikan juga akan semakin meningkat. (Sinaga,
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2010:25)

METODE PENELITIAN

Metodologi yang dipilih untuk penelitian ini adalah kuantitatif. Survei
dikumpulkan melalui informasi kuantitatif yang dibutuhkan dan data dikumpulkan
melalui kuesioner. Penelitian terdahulu dilakukan untuk mengidentifikasi budaya
organisas, kompetensi dan kinerja prajurit.. Kuesioner dikembangkan berdasarkan
identifikasi variabel. Teknik pengambilan sample dalam penelitian ini menggunakan
random sampling, sebanyak 105 responden prajurit Mapuspalad. Teknik pengambilan
sampel melalui kuesioner dalam mengisi survei, selanjutnya menguatkan hasil
penelitian dengan analisis deskriptif. Metode yang digunakan adalah metode
kuantitatif dengan software SPSS Versi 23 sebagai alat analisis. Kinerja (Y)
menggunakan indicator kualitas, kuantitas dan pelaksanaan tugas. Budaya organisasi
(X1) menggunakan indicator inovasi, perharian, orientasi hasil dan orientasi tim.
Kompetensi (X2) menggunakan indicator kompetensi kepribadian, kompetensi sosial dan
kompetensi profesional. Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model
regresi berganda (multiple gression).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berikut merupakan hasil olah data dari analisis regresi berganda yang digunakan
untuk menguji pengaruh variabel budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja
prajurit. Adapun hasil regresi linear berganda sebagai berik
Hasil Uji Asumsi Klasik

Beberapa jenis uji asumsi klasik yang umum digunakan adalah: Uji normalitas,
Uji multikolinearitas, Uji heteroskedastisitas, Uji linearitas
Uji Normalitas

Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Model yang
baik adalah model yang memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Salah salah
satu mengetahui normalitas adalah dengan uji kolmogrov smirmov, model dikatakan
berdistribusi normal ketika nilai signya berbeda > 0.05 kesimpulanya data tersebut
dikatakan normal
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Tabel 1 Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Budaya Kompetensi Kinerja
Organisasi

N 105 105 105
Normal Parametersd/P Mean 37,7333 30,2571 37,6571

Std. Deviation |3,50622 2,94837 3,48576
Most Extreme Differences Absolute ,108 104 098

Positive ,068 087 063

Negative -, 108 -, 104 -,098
Test Statistic ,108 104 098
Asymp. Sig. (2-tailed) 104¢ 097¢ 089¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber : data diolah SPSS. 23

Untuk mengetahui data berdistribusi normal atau tidak adalah dengan
memperhatikan angka pada Asymp. Sig (2-tailed) data berdistribusi normal ketika n
(P) 0.05, berdasarkan table diatas diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) untuk
variable budaya organisasi (X1) adalah 0.104 artinya > dari 0.05, untuk variable
kompetensi (X2) adalah 0.097 artinya > dari 0.05 dan untuk nilai variable kinerja (Y)
adalah 0.089 artinya > dari 0.05 jadi dapat disimpulkan semua variable berdistribusi
normal
Uji Multikolonieritas.

Bertujuan untuk menguji apakah model regresi yang diteliti ditemukan adanya
korelasi antar variable bebas (independent). Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi diantara variable bebas. Berikut output uji multikolinieritas :

Tabel 2 Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Standa
Unstandardized r dized Collinearity
Coefficients Coeffic Statistics
ients
B Std. Beta . |Tolera | VIF
Model Error t Sig. | nee
1 (Constant) 18,028 4,254 4,238 {000
Budaya  Organisasi},329 ,001 |331 3,613 |,000 958 1,043
(X1)
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,238 ,108 1201 2,193 |,031 958 1,043

Kompetensi (X2)

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber :data diolah SPSS. 23

Berdasarkan data pada tabel 2 pada posisi kanan muncul nilai VIF dan
Tolerance, tampak bahwa tidak ada nilai VIF yang diatas 10 atau tolerance dibawah 0,1
berarti tidak terdapat ganguan multikolinieritas pada model penelitian. Hasil ini
konsisten dengan pengujian multikolinieritas
Uji Heteroskedasitas

Uiji heteroskedasitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lainya. Deteksi ada tidaknya heteroskedasitas dapat dilakukan dengan melihat ada
tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara ZPRED dan SPRESID dimana
sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Yprediksi,Y
sesungguhnya) yang terletak di Studenfized

Scatterplot
Depaendent Varimble: KINERJA

3
R

Regression Studeatized Residual
[}

Regression Standardized Predioted Value

Dari gambar 1 diketahui bahwa hasil output SPSS terlihat varian dari residu
tersebut tidak mempunyai pola tertentu atau tersebar secar acak, sehinga regresi tidak
mengandung unsur Heteroskedasitas
Uji Linieritas

Tabel 3 Uji Linieritas ANOV A2

Model Sum of df Mean [F Sig.
Squares Square
1 Regression |224,305 D 112,153 11,006 ,OOOb
Residual 1039,352 102  [10,190
Total 1263,657 104

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
b. Predictors: (Constant), Kompetensi (X2), Budaya Organisasi (X1)
Sumber : data diolah SPSS. 23

1147



SINERGI: Jurnal Riset lImiah, Volume 3 No. 4 2026, 1141 - 1152

Dari table 3 diatas menunjukan bahwa nilai signifikansi 0.000 yang lebih kecil dari
0.05 hal ini mengindikasikan bahwa pada variable budaya organisasi (X1) kompetensi
(X2) dan kinerja karyawan (Y) terdapat hubungan
Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Dan Kompetensi (X2) Secara Bersama-Sama
Terhadap Kinerja Prajurit Mapuspalad

Tabel 4 Hasil Uji Regresi Berganda Coefficients?
Stand
ardize
Unstandardize | d Collinearit
d Coefficients | Coeffi y
cients Statistics
Std. . Tolera
Model B Erro Beta |t Sig. nce |[VIF
r
1 (Constant) 18,028 4,254 4,238 1,000
Budaya Organisasi (X1) ,329 091 331 3,613 1,000 958 1,043
Kompetensi (X2) ,238 108 201 2,193 031 958 1,043

Sumber : data diolah SPSS. 23

Uji-F (Uji-Simultan)

Uji-F dilakukan untuk menguji signifikansi koefisien regresi seluruh predictor
(variable independen dan dependent) di dalam model secara bersama- sama (simultan),
Jadi pengujian signifikansi budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja prajurit
(Y) Rumusan Hipotesis nol (Ho) dan Hipotesis alternative (Ha) mengenai variable
budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja prajurit (Y) adalah sebagai berikut :

% Ho = Tidak ada pengaruh budaya organisasi dan kompetensi terhadap
kinerja prajurit (Y)

% Ha = Terdapat pengaruh budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja
prajurit (Y)

Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui bahwa nilai f-hitung adalah 11.006 dengan
tingkat signifikansi 0.000 sehingga nilai f- tabel adalah 1.665, Sehingga f- hitung > f-tabel
(11.006 > 1,665) dan tingkat signifikansi sebesar
0.000 < 0,05 maka keputusannya adalah Ho ditolak dan Ha diterima, artinya secara
bersama-sama budaya organisasi dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja prajurit (Y)

Koefisien Korelasi dan detreminasi (RZ)

Analisis korelasi dan determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa kuat

hubungan yang terjadi antara variabel independent terhadap variabel dependent
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Tabel 5. Koefisien Korelasi dan detreminasi (RZ) Model Summary®

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square [Square the Estimate Watson
1 8212 778 |161 3,19213 2,096

a. Predictors: (Constant), Kompetensi (X2), Budaya Organisasi (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Sumber : data diolah SPSS. 23

Berdasarkan tabel 5 Koefisien korelasi (R) sebesar 0.821 menunjukan tingkat
hubungan antara budaya organisasi dan kompetensi terhadap kinerja prajurit terdapat

pengaruh atau hubungan yang sangat kuat Determinasi (R2) pengaruh budaya

organisasi dan kompetensi terhadapkinerja guru memiliki koefisien determinasi (Rz)
sebesar 0.778 artinya nilai lineir berganda variabel budaya organisasi dan kompetensi
berpengaruh sebesar 77,8% dan sisanya 22,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
di teliti dalam penelitian ini

Pembahasan

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja Prajurit Mapuspalad. Artinya Budaya organisasi adalah suatu kepercayaan dari
nilai-nilai organisasi yang membedakan dengan organisasi lainnya. Para anggota
organisasi tersebut sepakat dan mengikuti sebagai pedoman perilaku dan pemecahan
masalah-masalah organisasinya. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan
menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi
terhadap kinerja kinerja Prajurit Mapuspalad. Temuan ini menggambarkan
bahwa dampak perubahan budaya organisasi secara langsung mempengaruhi kinerja
prajurit. Interpretasi dari dinamika perubahan budaya organisasi secara langsung
berpengaruh terhadap kinerja prajurit yang pada dasarnya berorientasi terhadap
kompetensi dan prestasi. Artinya kinerja prajurit berorientasi pada hasil kerja yang
dipengaruhi beberapa faktor seperti kemampuan komunikasi, kompetensi, disiplin
dalam bekerja maupun motivasi saat kerja.

Hal ini sesuai dengan hipotesa pertama (1) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap kinerja Prajurit.

Kompetensi memiliki berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Prajurit Mapuspalad. Artinya Kompetensi prajurit adalah kemampuan personel yang
membentuk kompetensi standar profesi prajurit yang mencakup penguasaan materi,
pemahaman, pembelajaran yang mendidik, pengembangan pribadi dan
profesionalisme untuk melaksanakan tugas utamanya. Hal ini menunjukan bahwa
kompetensi prajurit tyang ditinjau dari aspek kepribadian, sosial dan profesional
mencerminkan bahwa standarlisasi kinerja prajurit mengacu pada aspek tersebut.

Hal ini sesuai dengan hipotesa pertama (2) yang menyatakan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja Prajurit
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KESIMPULAN

Kinerja Prajurit ditentukan oleh budaya organisasi yang kuat dan kompetensi
kerja Prajurit itu sendiri. Semakin kuat budaya organisasi serta didukung dengan
tingginya kompetensi yang ada, yang tercermin tingginya motif dan harapan prajurit
akan profesinya mampu meningkatkan kinerja nya. Kompetensi memediasi budaya
organisasi dengan kinerja, dimana kuatnya budaya akan mampu meningkatkan
motivasi kerja prajurit, selanjutnya peningkatan kompetensi prajurit akan memberikan
peran pada peningkatan kinerja prajurit. kerja guru, justru budaya organisasi yang
memiliki peran meningkatkan kompetensi prajurit. Berdasarkan hasil penelitian, upaya
peningkatan kinerja prajurit bisa dicapai pertama melalui peningkatan peran
pimpinannya dalam menjalankan kepemimpinan kedua adalah melalui penguatan
budaya organisasi dilingkungan Mapuspalad. Penelitian ini memiliki keterbatasan
terkait dengan pengukuran kinerja menggunakan self assesment atau penilaian
berdasarkan pesepsi pribadi, untuk mendapatkan hasil yang lebih akurat, penelitian
lanjutan dapat menggunakan indikator laporan kinerja prajurit yang sudah sesuai
dengan standar yang ditetapkan sebagai pengukur kinerja. Selain itu disarankan pada
penelitian selanjutnya untuk menguji hubungan kepemimpin dengan motivasi sebagai
pengembangan penelitian ini.
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